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Resumen: 

 
En la actualidad, las Instituciones requieren de personal calificado y comprometido con 

sus funciones, que contribuyan a cumplimiento de las metas y objetivos de éstas; sin 

embargo, estas Instituciones no cubren con las expectativas de sus servidores, ya que su 

soporte institucional no se ve reflejado en beneficios tangibles como intangibles. 

 
En ese sentido, las Instituciones públicas vienen impulsando procesos de reforma laborales 

con el fin de modernizar la administración pública, centrada principalmente en cambios 

estructurales y el establecimiento de procesos eficaces de gestión (Alfaro y Saavedra, 2008; 

Del Castillo y Vargas, 2009). 

 
Por otro lado, la reforma institucional que se viene dando en el Sector Público, a nivel 

de procesos, hace necesario que su enfoque no sólo se centre en temas estructurales sino a 

nivel de beneficios para el servidor, brindando soporte al personal, de manera que logre 

identificarse con su Institución, manteniendo así su empleo y descartando las intenciones de 

renuncia. 
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Respecto a lo anterior, existen factores que podrían influir en la intención de permanecer 

o renunciar a la Institución, como la edad, el contexto a causa del SARS-COV2 y los tipos 

de contrato laborales. 

 
En ese sentido, nuestro estudio busca determinar si la variable Compromiso 

Organizacional media la relación entre Percepción del Soporte Organizacional e Intención 

de Renuncia considerando como variables control el tipo de contrato, la edad y el contexto 

de la muestra. 

 
La variable Percepción del Soporte Organizacional, es la medida general en que los 

servidores creen que su organización valora su contribución y se preocupa por su bienestar” 

(Eisenberger et al., 1986); además está relacionado con las buenas prácticas que realizan las 

organizaciones hacia sus servidores (desarrollo profesional, formación, reconocimiento, 

seguridad en el trabajo, entre otros), y la satisfacción de necesidades socioemocionales 

(Kurtessis et. al, 2017). 

 
El Compromiso Organizacional es un estado psicológico, es decir, sentimientos y/o 

creencias que el servidor tiene sobre su relación con la Institución (Meyer y Allen, 1991), 

entendiéndose como la identificación del individuo con su Institución, siendo visto como una 

actitud estable, que refleja una respuesta afectiva hacia la misma, relacionándose con el logro 

de objetivos a largo plazo (Meyer y Allen, 1997; Meyer et al., 2002; Mowday et al., 1979; 

Meyer et al., 2002 citado por Perryer, 2010). 

 
Por otro lado, la Intención de Renuncia responde a la intención de los empleados de 

renunciar a la organización para la que trabajan. ((Boshoff y Allen, 2000). Es la voluntad 

consciente y deliberada de abandonar la organización (Tett y Mayer, 1993), siendo medible 

en intervalos de tiempo específico y considerada como la última opción en una secuencia de 

cogniciones de abstinencia, incluido el pensar en dejar el trabajo y la intención de buscar otro 

empleo (Wong, et al., 2015). 

Para nuestra investigación hemos considerado 271 servidores del sector público a nivel 

nacional, de todas las edades y con tipo de contrato temporal y permanente. Nuestra muestra 
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es no probabilística, y se recogió la información en dos etapas, antes y durante el estado de 

emergencia, a causa del SARS-COV 2. 

 
Para nuestra investigación, se realizó un análisis de ecuaciones estructurales, a fin de 

evaluar la mediación de la variable Compromiso Organizacional en la relación entre las 

variables Percepción del Soporte Organizacional e Intención de Renuncia. 

 
Referente a las hipótesis planteadas se concluye que el Compromiso Organizacional 

media parcialmente la relación entre el Percepción del Soporte Organizacional e Intención 

de renuncia. Además, se corrobora estadísticamente la relación negativa entre las variables 

Percepción del Soporte Organizacional e Intención de Renuncia, así como la existencia 

estadística de la relación negativa entre las variables Compromiso Organizacional e Intención 

de Renuncia. 

 
Adicional a lo anterior, la variable control Edad muestra un impacto significativo y 

negativo sobre Intención de Renuncia, lo que se traduce en que, a mayor edad del servidor, 

éste presentara menor intención de renunciar a su trabajo. 
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CAPÍTULO I. INTRODUCCIÓN 

 

 
Hoy en día se sabe que, para las Instituciones Públicas es importante contar con el 

personal comprometido, y que su permanencia en la Institución dependerá de las acciones 

que ésta realice a favor de sus servidores. 

 
Actualmente, las Instituciones públicas vienen impulsando procesos progresivos de 

reforma laborales para la modernización de la administración pública, que conllevan 

principalmente cambios estructurales y el establecimiento de procesos eficaces de gestión 

(Alfaro y Saavedra, 2008; Del Castillo y Vargas, 2009, citado por Gabel-Shemueli, et, al., 

2013). 

 
Para estas reformas, es clave el rol que ejercen los equipos de Recursos Humanos con el 

objetivo de fortalecer el apoyo de la Institución hacia sus servidores, reforzando su 

compromiso a fin de evitar la Intención de Renuncia, el cual es un potencial predictor de la 

rotación laboral. De lo contrario, al concretarse podría no sólo generar incremento de costos, 

sino también perdida del talento y know-how, además de tiempo invertido en los procesos de 

selección, inducción y adaptación en el puesto de trabajo. 

 
En ese sentido, esta investigación busca captar el interés de los equipos de Recursos 

Humanos de las Instituciones Públicas con el fin de fortalecer el compromiso de sus 

servidores a través del Soporte que brinda la Institución y así prevenir la intención de 

renuncia considerando variables como la edad, el tipo de contrato y el contexto que influyen 

en el servidor público para su permanencia o intención de renuncia a su Institución. 
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1.1. Antecedentes: 

 
 

Galletta, et al, (2011) refieren que las organizaciones deben implementar estrategias que 

faciliten la satisfacción de las necesidades de los servidores, promoviendo en éstos mejores 

relaciones con la organización. Además, encontró que el Soporte Organizacional es un 

elemento clave en la retención de los servidores públicos. 

 
Karatepe & Vatankhah (2014), realizaron un estudio sobre el análisis de las prácticas de 

trabajo sobre la Percepción del Soporte Organizacional y las Intenciones de Renuncia; 

revelando que el apoyo de la institución en el crecimiento individual y profesional de los 

servidores contribuye a reducir las Intenciones de Renuncia en su centro laboral. Asimismo, 

refieren que las investigaciones que anteceden a este estudio, por lo general presentan la 

variable Percepción del Soporte Organizacional con la variable Intención de Renuncia de 

forma independiente entre sí y ambas variables han sido estudiadas en el Sector Público. 

 
Además, Aselage y Eisenberger (2003) mencionaron que cuanto mayor es la calidad de 

la Percepción del Soporte Organizacional, mayor es el compromiso organizacional de los 

servidores y menores son los conflictos con la organización, lo que resulta en una mayor 

productividad. 

 
Eisenberger et al. (1986) consideraron que, los empleados forman creencias globales 

sobre el grado en que la organización valora sus contribuciones y se preocupa por su 

bienestar; y que la Percepción del Soporte Organizacional reduce el absentismo. En otras 

palabras, aumentos en las recompensas materiales y simbólicas que el empleado atribuye a 

la propia disposición de la organización aumentarían la Percepción del Soporte 

Organizacional. 
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Los hallazgos de Newman et al., (2012) también revelan la relación positiva entre 

Percepción del Soporte Organizacional con el Compromiso afectivo, y la relación negativa 

con las Intenciones de Renuncia. Sus hallazgos demuestran que pueden aumentar el 

Compromiso y reducir las Intenciones de Renuncia de sus servidores, aumentando su 

Percepción del Soporte Organizacional. 

 

 

1.2. Pregunta de Investigación 

 
 

P1: ¿El Compromiso Organizacional se relaciona negativamente con la Intención de 

Renuncia? 

 
P2: ¿La Percepción del Soporte Organizacional se relaciona negativamente con la 

Intención de Renuncia? 

 
P3: ¿El Compromiso Organizacional media la relación entre la Percepción del Soporte 

Organizacional y la Intención de Renuncia, de manera que la Percepción del Soporte 

Organizacional se relaciona de forma positiva con el Compromiso Organizacional y 

éste se relaciona negativamente con la Intención de renuncia? 
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1.3. Justificación: 

 
 

Madden et al. (2015) refieren que los mecanismos de Soporte Organizacional y las 

relaciones positivas en el trabajo, son formas importantes para enfrentar los obstáculos que 

pudiesen tener las personas en su vida laboral y cumplir con sus objetivos en el lugar de 

trabajo. Asimismo, menciona la investigación de Allen et. al., (2003), quienes han pedido 

mayor investigación para determinar los contextos que podrían afectar la relación entre las 

variables Percepción del Soporte Organizacional y sus Intenciones de Renuncia. 

 
Eisenberger et al. (1986) consideraron que los servidores que perciben el soporte de su 

institución tienden a corresponder con actitudes y comportamientos laborales positivos. Esto 

se debe a que la Percepción del Soporte Organizacional origina sentimientos de mutua 

correspondencia entre el servidor y su Institución. En ese sentido, su propuesta es que futuras 

investigaciones amplíe los estudios sobre la Percepción del Soporte Organizacional en el 

apego afectivo de los empleados a la organización. 

 
Perryer et. al (2010), consideró en sus estudios las variables Intención de Renuncia y 

Compromiso Organizacional, específicamente el compromiso afectivo y de continuidad, 

moderadas por la variable Percepción del Soporte Organizacional. Su investigación plantea 

que los empleados con bajos niveles de compromiso, pero con altos niveles de percepción 

del soporte de la organización, tendrán menos probabilidad de abandonar la organización, 

utilizando la Intención de Renuncia como variable dependiente y las variables compromiso 

y Percepción del Soporte Organizacional como independientes. 

 
Perryer et al (2010), recomienda que la investigación futura explore y replique este 

hallazgo en diferentes contextos. Además, también es posible que la percepción del soporte 

organizacional tenga algún efecto como antecedente de compromiso; por lo tanto, un estudio 

que investigue esto, así como la influencia de las dimensiones del compromiso que son 

también de considerable interés. En ese sentido, resultaría interesante considerar una futura 

investigación, donde Compromiso Organizacional pueda mediar la relación entre Percepción 

del Soporte Organizacional e Intención de Renuncia. 



24  

 

Respecto a nuestro país, el Estado ha venido impulsando sucesivos procesos de reforma 

para la modernización de la administración del sector público, que conllevan principalmente 

cambios estructurales y el establecimiento de procesos eficaces de gestión (p. ej., Alfaro y 

Saavedra, 2008; del Castillo y Vargas, 2009). 

 
En el año 2010, según cifras del Instituto Nacional de Estadística - INEI, 987.214 

personas trabajan en el sector público, lo que representa el 6.5% del total de la fuerza laboral 

ocupada en Perú. A los empleados del sector público en Perú se les clasifica en tres tipos de 

cargos: funcionario público, empleado de confianza de funcionario y servidores públicos 

(INE, 2010), los cuales tienen diferentes tipos de contrato laboral. 

 
Gabel-Shemuelia, et. al (2013), refieren que varios autores argumentan que la gran 

heterogeneidad de las características del sector público en Perú podría tener importantes 

consecuencias negativas o positivas sobre el nivel de productividad y comportamiento de los 

servidores públicos. Por ello, recomiendan examinar y analizar los aspectos relacionados con 

la cultura organizacional, valores individuales y organizacionales, así como las prácticas de 

gestión de personas y su relación con la productividad individual y organizacional en el 

contexto específico del sector estatal de este país (p. ej., Solano-Silva, 2011). 

 

 

Finalmente, al analizar investigaciones anteriores, consideramos relevante proponer el 

estudio del efecto mediador de la variable Compromiso Organizacional en la relación entre 

Percepción Soporte Organizacional e Intención de Renuncia en servidores públicos en línea 

con la propuesta de Perryer, et al (2010), considerando importante el contraste con variables 

demográficas (control) como la edad, tipo de contrato y contexto de la muestra, a fin de medir 

el impacto en la intención de renuncia (Griffeth et al., 2000; Hom y Griffeth, 1995; Kacmar 

y Ferris, 1989). 
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1.4. Delimitación de Investigación: 

 
1.4.1. Alcances 

 
 

La investigación está dirigida a servidores de todas las edades del Sector Público, con 

tipo de contrato laboral temporal o permanente. 
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CAPÍTULO II. MARCO TEÓRICO 

 
2.1. Percepción del Soporte Organizacional 

 
 

Según Eisenberger, la percepción del soporte organizacional se examina a través de la 

Teoría del Intercambio Social (Eisenberger et al., 1986; Eisenberger, et al, 1990), la cual 

sugiere que los servidores pueden proporcionar trabajo duro a cambio de recompensas 

tangibles y recursos socioemocionales (Rhoades y Eisenberger, 2002; Haar, 2006). 

 
La teoría del Intercambio Social sostiene que los servidores establecen relaciones con 

otros para maximizar sus beneficios (Blau, 1964; Homans, 1974). Estos beneficios, 

fortalecen la relación con la institución y pueden ser impersonales como el suministro de 

información o dinero y socioemocionales, como la comunicación asertiva o respeto 

(Gouldner, 1960). 

 
La Teoría del Intercambio Social destaca la importancia de comprender la motivación 

de los empleados y su relación con el logro de los objetivos de la organización. En la medida 

en que ambos socios estén dispuestos a colaborar mutuamente se fortalecerá la relación de 

intercambio a lo largo del tiempo (Wiley, 2016). 

 
Cropanzano y Mitchell, (2005); Kurtessis et al., (2017), reafirmaron lo anterior, 

sosteniendo que el servidor considera el intercambio de esfuerzos y lealtades por beneficios 

tangibles y los recursos sociales de la organización. 

 
Eisenberger et. al, (2001) refieren que, la Percepción del Soporte Organizacional 

aumenta la obligación de los empleados hacia la organización. En consecuencia, se ha 

encontrado que esta relación es más fuerte entre los servidores que asumen la norma de 

reciprocidad, lo que se traduce en un mejor desempeño y mayor rendimiento para su 

organización. 
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Kurtessis et. al, (2017), en la Teoría del Soporte Organizacional, refiere que la 

Percepción del Soporte Organizacional está relacionada con las buenas prácticas que realizan 

las organizaciones sobre sus recursos humanos (desarrollo profesional, formación, 

reconocimiento, seguridad en el trabajo, entre otros). Por ello, los servidores que laboran en 

este tipo de organizaciones perciben que sus contribuciones son valoradas y que además ésta 

se preocupa por su bienestar. 

 
Según Haar, et al., (2016), la Percepción del Soporte Organizacional se basa en los 

juicios que realizan los servidores sobre las acciones que realiza su organización. Por lo tanto, 

la sinceridad y la comunicación oportuna por parte de la organización probablemente 

influyan en la evaluación de los servidores sobre la Percepción del Soporte de 

Organizacional. 

 
Según Li et. al, (2019), los servidores desarrollan creencias sobre el grado en que sus 

organizaciones confían en ellos, reconocen sus contribuciones y cuidan su bienestar. Estas 

creencias han ido ganando importancia como indicadores críticos en la evaluación de la 

Percepción del Soporte Organizacional. 

 
Para Eder y Eisenberger, (2008), los servidores que tienen un alto nivel de Percepción 

del Soporte Organizacional experimentan sus trabajos de manera más favorable, mostrando 

mayor satisfacción laboral, estados de ánimo positivo y menor estrés. Además, demuestran 

mayor Compromiso Organizacional Afectivo y mayor rendimiento (Rhoades y Eisenberger, 

2002). 

 
En esa línea de ideas, Kurtessis et. al, (2017), señalan también que, la Percepción del 

Soporte Organizacional satisface las necesidades socioemocionales, lo que resulta en una 

mayor identificación y Compromiso Organizacional, además de un mayor deseo de ayudar a 

la organización a tener éxito y un mayor Bienestar Psicológico. 



 

Chiang y Hsieh, (2012) consideran que las Instituciones deben promover relaciones 

positivas con sus servidores cuando éstos se encuentran en situaciones difíciles y estresantes, 

debido a que cuando los servidores tienen una alta Percepción del Soporte Organizacional, 

experimentan su trabajo de manera favorable y se encuentran más comprometidos con su 

Institución. Además, que los empleados que sienten mayor Percepción del soporte 

Organizacional se sientan más empoderados. 

 
2.1.1. Percepción del Soporte Organizacional en el Sector Público: 

 
 

El estudio de Galletta et al, (2011), se realizó en tres hospitales públicos de Italia y refiere 

que la Percepción del Soporte Organizacional no está relacionado directamente con la 

Intención de Renuncia, pero sí modera la relación entre la satisfacción laboral e Intención de 

Renuncia de las enfermeras. Por lo tanto, la Percepción del Soporte Organizacional ayuda a 

definir la calidad en la relación servidor y su institución, concluyendo que cuanto mayor es 

la satisfacción laboral de las enfermeras, menor es su Intención de Renuncia y esta relación 

disminuye cuando la Percepción del Soporte Organizacional es baja. 

 
Rhoades et al (2001) estudiaron el Compromiso Afectivo como mediador de la relación 

entre las variables Percepción del Soporte Organizacional y Rotación Laboral. El estudio se 

realizó a 438 ex alumnos de una Universidad ubicada al este de los Estados Unidos, que se 

encuentran laborando en Instituciones públicas y privadas. Los resultados señalan que los 

servidores valoran la contribución y preocupación de la Institución por su bienestar y que 

éstos aumentan su Compromiso Afectivo, reduciendo así la rotación. 

 
Zhou y Miao (2014), investigaron las bases de datos de ex alumnos de la Universidad de 

Zhejiang, que se graduaron entre 2001 - 2011 y que laboran en el Sector Público en China. 

Su investigación refiere que la Percepción del Soporte Organizacional cumple un rol 

mediador entre las variables Liderazgo de Servicio y Compromiso Afectivo; concluyendo 

que las organizaciones del sector público deberían fomentar el Soporte Organizacional con 

el fin de generar mayor Compromiso Afectivo en los servidores y que éstos perciban que la 

organización se preocupa por su bienestar. 
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Liu, et al (2018), investigaron la Percepción del Soporte Organizacional como variable 

mediadora entre Violencia Laboral e Intención de Renuncia en nueve hospitales públicos de 

China; concluyendo que los líderes de las enfermeras deben otorgar mayor importancia al 

Soporte Organizacional y establecer un sistema de incentivos a fin de disminuir la Intención 

de Renuncia. 

 
2.2. Intención de Renuncia: 

 
 

Ajzen (1991) propone la Teoría del Comportamiento Planeado, modelo de extensión de 

la Teoría de la acción razonada (Ajzen, 1985, 1991; Ajzen y Madden, 1986), el cual es 

ampliamente investigado por los psicólogos sociales para predecir las intenciones del 

comportamiento. Plantea que, un individuo intentará realizar una acción si considera que las 

ventajas del éxito superan las desventajas del fracaso, y que tendría éxito si tiene el control 

suficiente sobre factores internos y externos que, además del esfuerzo, también influyen en 

el logro de la acción. 

 
El modelo del Comportamiento Planeado refiere que el desempeño de un individuo está 

determinado por la intención de su comportamiento, que a su vez está determinada por tres 

factores: La actitud hacia el comportamiento, que es el grado o valoración que tiene la 

persona sobre la acción a realizar; la normas subjetivas asociada al comportamiento, como el 

grado de presión social que afronta el individuo para realizar la acción; y el control personal 

percibido sobre el comportamiento, que se refiere a la percepción del individuo sobre su 

propia capacidad para realizar dicha acción. (Ajzen, 1991) 

 
Ajzen y Madden (1986) refieren que muchos comportamientos como el renunciar no 

están completamente bajo control de su voluntad, ya que no sólo depende de nuestros deseos 

sino también de factores externos, por lo que, el modelo del Comportamiento Planeado hace 

que sea el apropiado para esta variable. 
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Para Albattat y Som (2013), Intención de Renuncia se separa en dos apéndices, la 

intención voluntaria, que corresponde a la decisión del servidor de retirarse permanentemente 

de su centro de trabajo y la intención involuntaria, la cual obedece a la intención de retirarse 

de la organización, siendo ésta propiciada por el servidor. Se desprende de lo anterior que, la 

Intención de Renuncia puede ser propiciada tanto por el empleador, cuando existe un interés 

de desvincular a un servidor, o por el servidor, cuyo interés de retirarse puede estar basado 

en la insatisfacción del momento, inclusive sin existir una oportunidad laboral segura 

(Alvarado, et al., 2017). 

 
Según, Tett y Mayer (1993), la Intención de Renuncia responde a la voluntad consciente 

y deliberada de abandonar la organización, siendo medible en intervalos de tiempo específico 

y considerada como la última opción en una secuencia de cogniciones de abstinencia, 

incluido el pensar en dejar el trabajo y la intención de buscar otro empleo (Wong, et al., 

2015). 

 
El estudio de Vandenberg y Nelson (1999) sostiene que la Intención de Renunciar a una 

organización representa uno de los mejores predictores de la rotación, y que la relación de 

las conductas en la intención varía ampliamente entre los estudios. Estas intenciones, 

motivadas por el descontento con la organización y sus valores, resultan en la pérdida de 

servidores. 

 
Por otro lado, Bowen (1982), se enfocó al estudio de los servidores que desean renunciar, 

pero no lo hacen. Encontró que los servidores con una alta necesidad de logros o valores 

sólidos de ética laboral siguen asistiendo al trabajo y manteniendo su desempeño laboral a 

pesar de la Intención de Renunciar. 

 
2.2.1. Intención de renuncia en el Sector Público: 

 
 

El estudio realizado por Mosadeghrad, et al., (2008) en instituciones públicas de Irán 

confirma que existe una relación negativa entre la Satisfacción Laboral y la Intención de 

Renuncia. Los resultados muestran que la Satisfacción Laboral y el Compromiso 
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Organizacional juegan un papel importante en la Intención de Renuncia y que los servidores 

públicos se encuentran moderadamente satisfechos con sus trabajos y comprometidos con su 

organización; además, existen factores externos que influyen en la Intención de Renuncia 

como las condiciones del mercado laboral. N 

 
Por otro lado, Galletta, et. al (2011), investigan a enfermeras de tres hospitales públicos 

en Italia. Refieren que existe una relación negativa entre Satisfacción Laboral e Intención de 

Renuncia y que, para un mayor control, las Instituciones Públicas deben implementar 

estrategias que faciliten la satisfacción de sus necesidades, promoviendo mejores relaciones 

con la organización y activando experiencias significativas de autonomía y responsabilidad. 

 
Brunetto et al, (2012) realizó la investigación en el cuerpo policial de Australia. Su 

estudio examina los efectos de la Inteligencia Emocional de los agentes de policía sobre su 

Satisfacción Laboral, Bienestar, Compromiso del servidor, Compromiso Afectivo y su 

impacto en la Intención de Renuncia. Este estudio, sugiere que la Inteligencia Emocional 

predice las percepciones de los policías sobre su Bienestar y la Satisfacción Laboral, lo que 

influye positivamente en el Compromiso del servidor y el Compromiso Afectivo, influyendo 

negativamente en la Intención de Renuncia. 

 
2.3. Percepción del Soporte Organización y la Intención de Renuncia 

 
 

Galletta, M., et all. (2011), plantea que la Percepción del Soporte Organizacional modera 

la relación entre la Satisfacción Laboral e Intención de Renuncia: cuanto mayor es la 

Satisfacción Laboral de las enfermeras, menor es su Intención de Renuncia, pero la fuerza de 

esta relación disminuye cuando la Percepción del Soporte Organizacional es bajo. 

 
Eisenberg et al., (1990), sugieren que la Percepción del Soporte Organizacional influye 

en la satisfacción de las necesidades socioemocionales (aprobación, afiliación y autoestima); 

desarrollando un sentido de unidad con la organización. Sus resultados empíricos evidencian 

que, a mayor Percepción del Soporte Organizacional, se reducen las Intenciones de Renuncia. 
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El estudio de Akgunduz, y Sanli (2017) sostiene que la Percepción del Soporte 

Organizacional muestra un efecto negativo respecto a la Intención de Renuncia, es decir, los 

servidores que perciben que su organización los apoya logran integrarse laboralmente, 

presentan actitudes positivas hacia su trabajo y disminuyendo su Intención de Renunciar. 

Loi, et al., (2006), consideran que los servidores con un alto nivel de Percepción del Soporte 

Organizacional tienden a expresar sentimientos más fuertes de afiliación y lealtad con su 

organización y reducen sus Intenciones de Renunciar. (Wayne et al., 1997). 

 
Van Knippenberg (2006), refiere que, si los servidores sienten que la organización ha 

actuado positivamente hacia ellos, es probable que estén comprometidos y permanezcan en 

la organización. A la inversa, sucedería si la organización no ha actuado positivamente, es 

más probable que éstos decidan renunciar. 

 
Madden et. al, (2015), refieren que las dificultades que encuentran las personas durante 

su trabajo hacen que la Percepción del Soporte Organizacional sea importante porque sin 

estructuras de apoyo efectivas, los desafíos en el lugar de trabajo pueden tensar las relaciones 

laborales y conducirlos a buscar nuevas alternativas de empleo (Maertz y Griffeth, 2004). 

 
2.4.Percepción del Soporte Organización y la Intención de Renuncia en el Sector 

Público: 

 
Dupré y Day (2007), al examinar prácticas de gestión en recursos humanos, y su relación 

con sistemas de trabajo de alto rendimiento, evaluaron la relación entre Percepción del 

Soporte Organizacional e Intenciones de Renuncia en personal militar, los cuales estaban 

mediados por la Satisfacción Laboral. Los hallazgos mostraron una relación indirecta entre 

ambas variables, esto es bajos niveles de Intención de Renuncia. 

 
Un segundo estudio realizado por Perryer et al. (2010) en empleados de una organización 

del Gobierno Federal de Australia consideró la Percepción del Soporte Organizacional como 

variable moderadora entre el Compromiso Organizacional e Intención de Renuncia. Sus 

resultados confirmaron que era posible considerar la Percepción del Soporte Organizacional 
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como predictora de la Intención de Renuncia, dado que mantienen una relación negativa, es 

decir, la disminución de la Percepción del Soporte Organizacional conducirá a un aumento 

en la Intención de Renuncia y viceversa. 

 
Galletta et.  al (2011)  muestra su estudio realizado en hospitales públicos que los 

servidores con un nivel alto de Percepción del Soporte Organizacional se encuentran más 

satisfechos con su Institución y con menor Intención de Renunciar. Asimismo, los resultados 

evidenciaron que la retención de los servidores públicos es una de las principales 

preocupaciones en el Estado. En los últimos diez años, muchos países han invertido 

fuertemente en la necesidad de retener a sus servidores. 

 
Otro estudio realizado por Liu et al. (2018) en enfermeras de hospitales públicos en 

China, concluyen que los gerentes de entidades públicas necesitan entender la importancia 

del soporte organizacional y establecer sistemas de incentivos razonables con el fin de 

disminuir la intención de rotación. Se observó también que, los porcentajes altos de rotación 

que fueron encontrados en el personal podían emplearse como referencia del potencial 

comportamiento de rotación, es decir, como un factor predictivo de la conducta de los 

servidores públicos. 

 
2.5. Compromiso Organizacional 

 
 

Becker (1960), describe el compromiso dentro de la “Teoría de la Apuesta”, como una 

disposición a mantener el empleo, como resultado de la acumulación de "apuestas", las cuales 

se perderían si se interrumpiera el vínculo con la institución. Estas apuestas representan 

cualquier cosa de valor que la persona haya invertido en la organización, por ejemplo, tiempo, 

aportes de pensiones, desarrollo de habilidades, crecimiento laboral, uso de beneficios 

organizativos, etc., y que se perdería en caso de abandonar el trabajo. 

 
Powell y Meyer (2004), consideran que la Teoría de la Apuesta continúa siendo 

influyente como resultado de su incorporación a modelos multidimensionales populares de 
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Compromiso Organizacional, incluido el modelo de tres componentes de Meyer y Allen 

(1991, 1997). 

 
Estas apuestas se clasificarían en 5 categorías, según lo explica Powell y Meyer (2004): 

 
 

● Expectativas culturales generalizables: expectativas de los grupos de referencia 

respecto a lo que constituye un comportamiento responsable, por ejemplo, cuánto 

tiempo se debe permanecer en un trabajo. 

● Preocupaciones de auto presentación: Como presentar una imagen pública consistente 

que requiere comportarse de una manera particular. 

● Acuerdos burocráticos impersonales: A través de reglas o políticas establecidas por 

la institución para alentar o recompensar el empleo a largo plazo, por ejemplo, un 

sistema de compensaciones basado en la antigüedad. 

● Ajustes individuales a las posiciones sociales: Son los esfuerzos realizados para 

adaptarse a una situación, haciéndolo menos adecuado para otras situaciones, por 

ejemplo, tiempo y esfuerzo para adquirir habilidades específicas de la organización. 

● Preocupaciones no relacionadas con el trabajo: Apuestas secundarias realizadas fuera 

de la institución, por ejemplo, establecer raíces en una comunidad, la cual se vería 

afectada si la abandonara para buscar un nuevo empleo. 

 
Para Meyer y Allen (1991), el compromiso organizacional es un estado psicológico que 

comprende tres dimensiones: 

 
● El Compromiso Afectivo, se refiere al apego emocional, la identificación y la 

participación del empleado en la Institución. Los empleados con un fuerte 

compromiso afectivo siguen trabajando con la institución porque quieren hacerlo. 

● El Compromiso de Continuidad, se refiere a los costos asociados con el abandono a 

la Institución. 

● El Compromiso Normativo, refleja un sentimiento de obligación de continuar en la 

Institución. 
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Considerando lo anterior, el compromiso puede reflejar el deseo, necesidad u obligación 

de mantenerse en la Institución. Un aspecto importante es considerar que los tres 

componentes del compromiso se desarrollarían de diferentes maneras y tendrían diferentes 

implicaciones con la Institución (Meyer y Allen, 1991), es decir, si el Compromiso de 

Continuidad resultara bajo, los empleados podrían intentar quedarse debido a un fuerte 

Compromiso Afectivo o Compromiso Normativo (Powell y Meyer, 2004). 

 
El Compromiso Afectivo ha sido considerado un determinante en la dedicación y la 

lealtad de los servidores con su Institución. Se considera que los servidores comprometidos 

afectivamente tienen un sentido de pertenencia e identificación que aumenta su participación 

en las actividades, su voluntad de perseguir los objetivos y metas, así como el deseo de 

permanecer en su Institución (Meyer y Allen, 1991; Mowday, Porter , & Steers, 1982). 

 
Mowday et al., 1979; Meyer et al., 2002 (citado por Perryer, 2010), menciona que el 

Compromiso Organizacional puede definirse como la identificación del individuo con su 

Institución. Siendo visto como una actitud estable, que refleja una respuesta afectiva hacia la 

misma, relacionándose con el logro de objetivos a largo plazo (Meyer y Allen, 1997; Meyer 

et al., 2002). 

 
Rhoades et al (2001), refieren que el Compromiso Afectivo influyó en la relación entre 

Percepción del Soporte Organizacional y la posterior Rotación. Estudios futuros podrían 

considerar asociaciones de Percepción del Soporte Organizacional y Rotación mediadas por 

el Compromiso Afectivo durante intervalos de tiempo más prolongados, con el fin de 

examinar la durabilidad de tales relaciones. 

 
2.6.Compromiso Organizacional, Intención de renuncia y Percepción del Soporte 

Organizacional. 

 
Loi et al., (2006) examinó las relaciones entre las Percepciones de Justicia de los 

servidores, Percepción del Soporte Organizacional, Compromiso Organizacional e Intención 

de Renuncia en abogados en ejercicio que laboran en estudios en Hong Kong. Los hallazgos 
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corroboraron que la Percepción del Soporte Organizacional influye en el Compromiso 

Afectivo. Los servidores, para corresponder a la Percepción del Soporte Organizacional, 

desarrollan vínculos más fuertes con la Institución, reduciendo así sus Intenciones de 

Renunciar, lo que evidencia la relación negativa esperada entre Compromiso Organizacional 

e Intención de Renuncia. Dado el papel destacado de la Percepción del Soporte 

Organizacional en el proceso de intercambio de servidores e instituciones, se recomienda que 

se implementen medidas para mejorarlo. 

 
Perryer et al (2010), realizaron su investigación en empleados de Australia Occidental y 

Australia del Sur de una organización del Gobierno Federal (sector público), examinando 

para ello el efecto moderador de la variable Percepción del Soporte Organizacional entre el 

Compromiso Organizacional (específicamente Compromiso Afectivo y Compromiso de 

Continuidad) y la Intención de Renuncia. La investigación plantea que los empleados, con 

bajos niveles de Compromiso Organizacional, pero con altos niveles de Percepción del 

Soporte Organizacional, tendrán menos probabilidad de abandonar la Institución, utilizando 

la Intención de Renuncia como variable dependiente y las variables Compromiso 

Organizacional y Percepción del Soporte Organizacional como independientes. 

 
Este resultado proporcionó una validación adicional de la poderosa relación entre 

Compromiso Afectivo y la Intención de Renuncia, evidenciando la existencia de un efecto 

moderador de la Percepción del Soporte Organizacional en la relación entre Compromiso 

Afectivo y la Intención de Renuncia. Dicho esto, Perryer recomienda realizar investigaciones 

que exploren este tipo de variables en diferentes contextos, recomendando que la 

investigación futura explore y replique este hallazgo. Además, también es posible que la 

Percepción del Soporte Organizacional tenga algún efecto como antecedente de Compromiso 

Organizacional; por lo tanto, un estudio que investigue esto, así como las dimensiones del 

Compromiso Organizacional, también son de considerable interés. 
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2.7. Planteamiento teórico para la propuesta del modelo de investigación 

 
 

Perryer et al (2010), investigan la moderación de la variable Percepción del Soporte 

Organizacional en la relación entre Compromiso Afectivo e Intención de Renuncia, 

sugiriendo que Percepción del Soporte Organizacional podría tener un efecto como 

antecedente del Compromiso Organizacional. En ese sentido, y considerando las variables 

investigadas por los autores, planteamos un nuevo modelo de investigación donde se 

establece una relación mediadora de la variable Compromiso Organizacional en la relación 

entre Percepción del Soporte Organizacional e Intención de Renuncia; incorporando 

variables control como la edad, tipo de contrato y el contexto del muestreo, tal y como se 

plantea en la siguiente figura: 

 

 
 

Figura 1: Modelo de Percepción del Soporte Organizacional, Intención de Renuncia y 

Compromiso Organizacional. Fuente: Elab. Propia 
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2.8. Planteamiento teórico para la propuesta de hipótesis 

 
 

Loi et al, (2006), planteó que los servidores que perciben apoyo de sus Instituciones 

desarrollan vínculos más fuertes con ésta, reduciendo así sus intenciones de renuncia. 

Además, que los servidores con un alto nivel de Percepción del Soporte Organizacional se 

encuentran más satisfechos con su Institución y con menor Intención de Renunciar (Galletta 

et. al, 2011y Liu et al., 2018).). Asimismo, la evaluación de prácticas de gestión en recursos 

humanos, y su relación con sistemas de trabajo, mostraron una relación negativa entre 

Percepción del Soporte Organizacional e Intención de Renuncia en servidores públicos 

(Dupré y Day, 2007), lo que permite el planteamiento de las dos primeras hipótesis. 

 
H1: El Compromiso Organizacional se relaciona negativamente con la Intención de 

Renuncia. 

 
H2: La Percepción del Soporte Organizacional  se relaciona negativamente con la 

Intención de Renuncia. 

 
Además, Perryer et al (2010), plantea que los empleados con bajos niveles de 

Compromiso Organizacional, pero con altos niveles de Percepción del Soporte 

Organizacional, tendrán menos probabilidad de abandonar la Institución, utilizando la 

Intención de Renuncia como variable dependiente y las variables Compromiso y Percepción 

del Soporte Organizacional como independientes. Los resultados sugirieron que 

investigaciones futuras exploren y repliquen este hallazgo en diferentes contextos, siendo 

posible que la Percepción del Soporte Organizacional tenga algún efecto como antecedente 

de Compromiso. Este antecedente, nos permite plantear la tercera hipótesis. 

 
H3: El Compromiso Organizacional media la relación entre la Percepción del Soporte 

Organizacional y la Intención de Renuncia, de manera que la Percepción del Soporte 

Organizacional se relaciona de forma positiva con el Compromiso Organizacional 

y éste se relaciona negativamente con la Intención de renuncia. 



39  

CAPÍTULO III. METODOLOGÍA 

 

 
3.1. Diseño metodológico: 

 
 

El presente trabajo de tesis es una investigación cuantitativa, busca medir y evaluar 

objetivamente nuestros constructos: Percepción del Soporte Organizacional (PSO), Intención 

de Renuncia (IR) y Compromiso Organizacional (CO) haciendo uso de tres instrumentos 

aplicados a servidores del sector público. 

 
Según Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), nuestro diseño es de tipo transversal. 

Esta investigación se llevó a cabo mediante un estudio cuantitativo, siguiendo los 

lineamientos del método hipotético-deductivo. En relación con los datos para la verificación 

de las hipótesis, estos fueron de corte transversal, es decir con los datos obtenidos en un punto 

dado del tiempo, para lo cual se utilizó la técnica de la encuesta 

 
Asimismo, nuestro interés está enfocado en medir la relación mediación que ejerce la 

variable Compromiso Organizacional en la relación entre Percepción del Soporte 

Organizacional e Intención de Renuncia en servidores del sector público. 
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3.2. Población y muestra: 

 
 

Población: 

 
 

Para nuestra investigación hemos considerado servidores del sector público a nivel 

nacional, de todos los mandos y edades. 

 
Muestra: 

 
 

La muestra es no probabilística, donde los elementos no dependen de la probabilidad, 

sino de las características de la población. El tamaño de la muestra varió debido al estado de 

emergencia a causa del SRAS-CoV-2, y se recogió la información en dos etapas: 

 
La primera muestra, antes del estado de emergencia, representa el 72% del total de la 

muestra; la segunda muestra, durante el estado de emergencia, representa el 28% del total de 

la muestra. 

 
 

CONTEXTO DE LA 

MUESTRA 

 

CASOS 
 

PORCENTAJE 

Antes 195 71.96 

Durante 76 28.04 

Tabla 1: Muestra evaluada antes y durante la pandemia. Fuente: Elab. Propia 

 

 

 
Considerando, el tipo de contrato, los servidores con contrato temporal (bajo del DL 

1057) representan el 72%, y trabajadores con contrato permanente (bajo el DL 276) 

representan el 28% del total de la muestra. 
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TIPO DE CONTRATO RL2 RL2.pc 

DL 1057 195 71.96 

DL 276 76 28.04 

Tabla 2: Muestra evaluada de acuerdo con el tipo de contrato. Fuente: Elab. Propia 

Considerando, el rango de edad, la muestra se distribuye de la siguiente manera: 

 

GRUPOS ETÁREOS CASOS PORCENTAJE 

20-30 51 18.82 

30-40 73 26.94 

40-50 52 19.19 

50-60 63 23.25 

60-70 32 11.81 

Tabla 3: Muestra evaluada de acuerdo con el rango de edad. Fuente: Elab. Propia 

 

 

3.3. Instrumentos de medición: 

 

 
3.3.1. Percepción del Soporte Organizacional: 

 

 
Extraído del paper académico “Perceived Organizational Support, Discretionary 

Treatment, and Job Satisfaction” elaborado por Robert Eisenberger, Jim Cummings, Stephen 

Armeli, and Patrick Lynch, 1997. Contiene 8 ítems en una escala de tipo Likert de 7 puntos 

(1= totalmente en desacuerdo, 7 = totalmente de acuerdo). El alfa de Cronbach encontrado 

para esta escala fue de .90. 
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3.3.2. Intenciones de Renunciar: 

 

 
Extraído del paper académico “The influence of selected antecedents on frontline staff's 

perceptions of service recovery performance” de Boshoff y Allen, J. (2000). Contiene 3 ítems 

en una escala Likert de 5 puntos (1= totalmente en desacuerdo, 5 = totalmente de acuerdo). 

El alfa de Cronbach es .82. 

 

 
3.3.3. Compromiso Organizacional 

 

 
El compromiso organizacional se midió utilizando el cuestionario de Meyer y Allen 

1990 (Journal of Occupational Psychology); Meyer y Allen 1991(Human Resource 

Management Review), el cual contiene 3 dimensiones (Afectivo, Continuidad y Normativo) 

de 8 ítems cada una, con una escala de tipo Likert de 7 puntos. La consistencia interna en el 

alfa de Cronbach en cada una de las dimensiones es: Afectivo .87, Continuidad .75, 

Normativo .79 

 
Para efectos de nuestra investigación, nos hemos basado en la doble traducción que se 

realizó en la Tesis de ESAN: “Soporte de Superiores y Compromiso Organizacional en una 

Empresa Peruana” (2017), quienes asumen una escala de Likert de 5 puntos (1 = totalmente 

en desacuerdo y 5 = totalmente de acuerdo). 

 
Al analizar la validez del constructo, se observó ítems con carga factorial baja y que no 

correspondían a la evaluación de la variable Compromiso Organizacional, por lo cual se 

procedió a retirarlos (04, 09, 17, 19, 21, 24). De los ítems eliminados, sólo 2, coincidían con 

los observados por uno de nuestros jurados, la Dra. Martha Cecilia Esteves Dejo. 
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3.4. Validación y confiabilidad de Instrumentos: 
 

 
Prob. del Modelo Definido 

 Chi Cuadrado   

 PSO IR CO 

Estadístico de Prueba 28.748 114.210 231.343 

Gl 20.000 3.000 132.000 

p-valor 0.093 0.00 0.00 

Modelo Definido vs. Modelo de Base 

CFI 0.990 1.000 0.895 

TLI 0.986 1.000 0.879 

RMSEA 0.041 0.00 0.054 

SRMR 0.068 0.00 0.083 

 
 

Tabla 4: Resumen de AFC e Indicadores de Bondad de Ajuste para PSO, IR, CO. Fuente: Elab. propia 

 

 

 
Para efectos de la validación de las escalas usadas, se empleó el Análisis Factorial 

Confirmatorio (AFC); para la evaluación de la confiabilidad en nuestra investigación, el 

índice 𝑎𝑙𝑝ℎ𝑎 de Cronbach nos ha determinado el nivel de consistencia interna, los cuales 

evidencia un nivel de confiabilidad adecuado, tal como se observa en la siguiente tabla. 

 
 α de Cronbach 

PSO 0.840 

IR 0.679 
   CO  0.723  

 
Tabla 5: Confiabilidad Escala PSO, IR, CO. Fuente: Elab. Propia 

 

 

Como se observa en la Tabla 5 de confiabilidad, la variable Percepción del Soporte 

Organizacional y Compromiso Organizacional tienen una puntuación mayor a 0.7, el cual es 

conforme con lo requerido para el Alpha de Cronbach; sin embargo, la variable Intención de 

Renuncia muestra una puntuación de 0.67, menor a lo estimado para valorar la confiabilidad 

del instrumento. En ese sentido, se optó por evaluar otras investigaciones que analicen este 

mismo instrumento, para lo cual presentamos la siguiente tabla: 
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Autores Paper Año 
Resultado 

Alpha de Cronbch 

 

Boshoff & Allen 
The influence of selected antecedents 
on frontline staff's perceptions of 
service recovery performance. 

 

2000| 

 

0.82 

Abate, Jason 

Thomas Schaefer 

Theresa Pavone. 

Understanding generational identity, 

job burnout, job satisfaction, job 

tenure and turnover intention. 

 

2018 

 

0.76 

Jeongdoo Park, Dogan 

Gursoy 

Generation effects on work 

engagement among U.S. hotel 
employees. 

 

2012 

 

0.77 

Lu Lu 

Allan Cheng Chieh Lu 

Dogan Gursoy 

Work engagement, job satisfaction, 

and turnover intentions A comparison 

between supervisors and line-level 
employees. 

 
2015 

 
0.73 

 

Chun Hui 

Alfred Wong 

Dean Tjosvold 

Turnover intention and performance 

in China: The role of positive 

affectivity, Chinese values, perceived 

organizational support and 
constructive controversy. 

 
 

2007 

 
 

0.60 

 

Tabla 6: Evaluación del Alfa de Cronbach en papers, con la variable IR (Boshoff y Allen, 2000). Fuente: 

Elab. Propia 

 

 

La Tabla 6 muestra cinco investigaciones donde se analizó la confiabilidad del 

instrumento Intención de Renuncia usado por Boshoff & Allen (2000); observando que el 

mismo instrumento varía su Alpha de Cronbach en cada investigación. Inclusive, el paper 

“Turnover intention and performance in China: The role of positive affectivity, Chinese 

values, perceived organizational support and constructive controversy” publicado en un 

Journal de categoría Q1, confirmó una puntuación de 0.60 para el α de Cronbach, 

confirmando así su validez interna (número de ítem y las características de la muestra 

influyeron en el análisis). 

 

Los valores del alfa de Cronbach en la literatura científica varían en descriptores 

cualitativos de acuerdo con diferentes autores, donde 0.679 obtenido para el Instrumento de 

Intención de Renuncia, podría considerar como "satisfactorio” (Taber, 2018). Para corroborar 

la consideración, se solicitó la opinión del experto investigador, Mg. Martín Vargas Estrada, 

quien sugirió que es factible utilizar un alfa de Cronbach menor a 0.70 en una investigación. 

https://www.emerald.com/insight/search?q=Allan%20Cheng%20Chieh%20Lu
https://www.emerald.com/insight/search?q=Dogan%20Gursoy
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En ese sentido, y considerando lo anterior, nuestra investigación acepta como válido el 

instrumento Intención de Renuncia (α =0.679). 

 

 
3.5. Método de recolección y análisis de datos 

 
3.5.1. Método de recolección 

 

 
La metodología utilizada ha sido a través de tres cuestionarios relacionados directamente 

con nuestras variables. El contenido de los cuestionarios son preguntas cerradas, difundidas 

como una invitación abierta a través de una encuesta online. Se recepcionaron 276 encuestas 

y se eliminaron 5, debido a que los datos no eran válidos, considerándose finalmente para la 

investigación 271 encuestas. 

 

 
 

3.5.2. Análisis de Datos. 

 

 
Validación de Hipótesis: 

 
 

Usaremos la técnica estadística de ecuaciones estructurales, que incluirá a nuestra 

variable Intención de Renuncia (dependiente), Percepción del Soporte Organizacional 

(independiente) y Compromiso Organizacional (mediadora). 
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CAPÍTULO IV. RESULTADOS 

 

 
4.1. Análisis Descriptivo 

 
 

Los indicadores de Estadística Descriptiva univariada nos brindan información acerca 

de la tendencia general de las variables. Podemos comprobar que la mayoría de los 

participantes en el estudio registraron sus respuestas antes de que se iniciara la pandemia 

COVID-19 (casi 3 de cada 4 personas). La muestra, compuesta inicialmente por 271 personas. 

Una clara mayoría (casi 72%) se encuentra desarrollando labores al interior de las 

dependencias del Estado peruano bajo el régimen del D.L. 1057 (CAS – Temporal), mientras 

que el resto (28%) se desempeña dentro del régimen del D.L. 276 (régimen permanente), 

representando, de manera aproximada, el balance poblacional de estos dos grupos al interior 

del aparato del Estado. 

 
En cuanto a la composición etaria, hay dos grupos mayoritarios: entre 30 y 40 años (casi 

27% del total), y entre 50 y 60 años (23.25%). Esto indica que se trata de un grupo de 

empleados estatales de edad madura, donde casi un cuarto de los participantes está próximo 

a la jubilación. Esto puede ser una base para especular posibles razones para la peculiar 

conducta de al menos una de las variables del modelo que sujetaremos a hipótesis, como 

luego veremos. 

Fueron calculadas tres variables provenientes de la medición de los constructos 

“Percepción de Soporte Organizacional” (en adelante usualmente nos referiremos a ella con 

las siglas “PSO”), “Intención de Renunciar” (en adelante, “IR”), y “Compromiso 

Organizacional” (en lo sucesivo, denotadas con las siglas “CO”). Estas variables fueron 

computadas generando el promedio aritmético de las respuestas a los ítems correspondientes, 

según lo especificado en las secciones anteriores. 

La variable PSO, concebida en este estudio como nuestra variable independiente, 

evidencia un promedio de 4.47, lo cual implica un nivel apenas algo más que el punto medio 

teórico del puntaje Lickert de la escala (que va de 1 a 7). En el caso de IR, tenemos un 
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promedio de tan solo 2.33. por debajo del punto medio o neutral de la escala asignada para 

la medición (en este caso, 5 puntos Lickert). Por último, en el caso de la variable CO, tenemos 

un promedio de 3.61, ligeramente por encima del punto medio de la escala (5 puntos Lickert). 

 

 

Lo peculiar de esta configuración de promedios es que la variable IR evidencia un nivel 

particularmente bajo; aunque esto no es parte de nuestras hipótesis, podríamos conjeturar 

que, al tratarse de personas de edad madura, muchos incluso cercanos a jubilarse, contemplan 

la posibilidad de alejarse de su puesto de trabajo como algo cercano y realista, con lo cual su 

intención de renuncia podría crecer. 

 

 

Estadísticos Descriptivos Univariados 

  (n=271)  

Registro durante pandemia 

Antes 195 71.96 

Durante 76 28.04 

Régimen Laboral 

DL 1057 195 71.96 

DL 276 76 28.04 

Edad 

20-30 51 18.82 

30-40 73 26.94 

40-50 52 19.19 

50-60 63 23.25 

60-70 32 11.81 

Percepción del Soporte Organizacional 

Media (DE) 4.47 1.27 

Compromiso Organizacional 

Media (DE) 3.61 0.481 

Intención de Renuncia 

Media (DE) 2.33 0.787 

 
Tabla 7: Indicadores estadísticos univariados- Fuente: Elab. Propia 
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4.2. Análisis de Hipótesis 

 
4.2.1 Análisis de Hipótesis de Mediación mediante Ecuaciones Estructurales, Variables 

Control incluidas en el modelo 

Para efectos de esta sección, se definió un modelo de ecuaciones estructurales en el que 

se incluyó las siguientes variables control: 

a) Edad (identificada en el modelo como “Edad.1”) 

b) Régimen Laboral (identificada en el modelo como “RL3”) 

c) Contexto del Muestreo (Si el participante respondió antes o durante la pandemia; 

identificada en el modelo como “Contexto”) 

Cabe mencionar que para construir el modelo se tomó en cuenta que las variables control 

pueden influir en cualquiera de las variables endógenas; a saber, el Compromiso 

Organizacional y la Intención de Renuncia. Por lo tanto, el modelo, en su versión inicial, 

evaluó la posible relación de las variables control en ambos casos. 

 

 

Figura 2: Modelo de Ecuaciones Estructurales para evaluar todas las hipótesis con las variables control. 

Fuente: Elab. Propia 
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Vemos que el modelo incluirá las variables siguientes: 

 
a) Variables endógenas (observadas): ZIR, ZCO 

b) Variables exógenas (observadas): ZSO, Edad.1, RL3, Contexto 

c) Variables exógenas (no observadas): e1, e2 

 

 

 
En primer lugar, deberemos aclarar que, para efectos de cumplir con los supuestos del 

modelamiento de ecuaciones estructurales, se estandarizó tanto la variable independiente 

(SO→ZSO) y la mediadora (CO→ZCO) como la variable dependiente (IR→ZIR). En 

segundo lugar, se definió una variable de error tanto para el término ZCO (e1) como para el 

término ZIR (e2). En tercer lugar, se incluyó en el modelo las posibles covarianzas entre las 

variables exógenas ZSO, Edad.1, RL3, Contexto. 

 

 

Los resultados todas las relaciones entre las variables pueden comprobarse en la tabla 

siguiente, la cual usaremos para evaluar las hipótesis de nuestra investigación. 

 

 

 
 

Parameter Estimate Lower Upper P 

ZCO <--- ZSO 0.381 0.265 0.488 0.001 

ZCO <--- Edad.1 0.11 -0.01 0.237 0.081 

ZCO <--- RL3 0.05 -0.087 0.186 0.494 

ZCO <--- Contexto -0.121 -0.242 0.004 0.054 

ZIR <--- Edad.1 -0.166 -0.287 -0.035 0.018 

ZIR <--- RL3 -0.066 -0.195 0.062 0.353 

ZIR <--- Contexto -0.094 -0.195 0.028 0.126 

ZIR <--- ZSO -0.328 -0.441 -0.201 0.001 

ZIR <--- ZCO -0.305 -0.428 -0.188 0.001 
 

Tabla 8: Tabla de Estimadores Estandarizados (con Bootstrapping) para el Modelo de Mediación General (con 

variables control incluidas). Elab. Propia. 
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4.2.2 Evaluación de hipótesis 

 

 
H1: El Compromiso Organizacional está relacionado negativamente con la Intención 

de Renuncia. 

 
Compromiso Organizacional tiene un impacto negativo sobre Intención de Renuncia, y 

dado que el p-valor < 0.05, se evidencia que sí existe una relación estadísticamente 

significativa. Bajo esta premisa, se da por válida la H1. 

Esto quiere decir, que a medida que el servidor mantenga una relación con su Institución, 

tendrá menor intención de renunciar a su trabajo. 

 
H2: La Percepción de Soporte Organizacional está relacionada negativamente con la 

Intención de Renuncia. 

 
Percepción de Soporte Organizacional tiene un impacto negativo sobre Intención de 

Renuncia, y dado que el p-valor < 0.05, se evidencia que sí existe una relación 

estadísticamente significativa. Bajo esta premisa, se da por válida la H2. 

Por lo que se infiere que el servidor, mientras perciba que su organización se preocupa 

por él, tendrá menor intención de renunciar a su trabajo. 

 
H3: El Compromiso Organizacional media la relación entre la Percepción del Soporte 

Organizacional y la Intención de Renuncia, de manera que la Percepción del Soporte 

Organizacional se relaciona de forma positiva con el Compromiso Organizacional y este 

se relaciona negativamente con la Intención de Renuncia. 

 
Se confirma la mediación del Compromiso Organizacional en la relación entre 

Percepción del Soporte Organizacional e Intención de Renuncia (p-valor < 0.05). Sin 

embargo, al existir un efecto de la Percepción del Soporte Organizacional sobre Intención de 

Renuncia hace que ésta sea mediada parcialmente por Compromiso Organizacional. 
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Esto demuestra que a medida que el servidor perciba mayor soporte de su Institución, 

incrementará su Compromiso Organizacional, reduciéndolas así las posibilidades de 

renunciar a su empleo. 

 
Cabe mencionar que existe un impacto significativo de la variable control Edad sobre la 

Intención de Renuncia, con un coeficiente de -0.17. Esto significa que existe una relación 

negativa; es decir, mientras mayor edad tenga un servidor, tendrá menor intención de 

renunciar a la Institución. 

 
Respecto a las otras dos variables control, Régimen Laboral y Contexto, no han tenido 

un impacto estadísticamente significativo sobre la variable dependiente, lo que significa que 

un servidor con contrato temporal o permanente podría tener la intención de renunciar, 

independientemente del contrato o condiciones laborales. Además, para un servidor, el 

contexto de trabajo, antes y durante el estado de emergencia, no influye en la intención de 

renunciar. 
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CAPÍTULO V. DISCUSIÓN, CONCLUSIONES, IMPLICANCIAS PRÁCTICAS Y 

RECOMENDACIONES 

 

5.1. Discusión 

 

 
El propósito de este estudio es analizar la relación mediadora de la variable Compromiso 

Organizacional en la relación entre la Percepción del Soporte e Intención de Renuncia 

considerando la relación negativa de la variable Compromiso y Percepción del Soporte 

Organizacional con la variable Intención de Renuncia en servidores de diferentes 

Instituciones del Sector Público Peruano. 

 
Respecto a la H1: El Compromiso Organizacional se relaciona negativamente con la 

Intención de Renuncia, se comprobó la existencia de una relación negativa y estadísticamente 

significativa. Este resultado, se encuentra en línea con el argumento de que, si los servidores 

sienten que la organización ha actuado favorablemente hacia ellos, es probable que estén 

comprometidos y permanezcan en la organización. A la inversa, sucedería si la organización 

no ha actuado positivamente, es más probable que éstos decidan renunciar (Van 

Knippenberg, 2006). 

 
Asimismo, Perryer et al., (2010), señalan que un servidor comprometido tendría mejor 

desempeño, realizaría trabajos más significativos para la organización, y es menos probable 

que participe en actividades improductivas o que sienta la necesidad de abandonar la 

Institución. Su estudio investiga dos dimensiones del Compromiso Organizacional (Afectivo 

y de Continuidad), dando como resultado la relación negativa con Intención de Renuncia, 

similares a los resultados que se obtuvieron al analizar la H1 de esta investigación, 

considerando, además, las tres dimensiones que conforman el constructo de Compromiso 

Organizacional (Afectivo, Normativo y de Continuidad). 

 
En relación con la H2: La Percepción del Soporte Organizacional se relaciona 

negativamente con la Intención de Renuncia, se comprueba que también existe una relación 

negativa y estadísticamente significativa. Es decir, los servidores que perciben que su 
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organización los apoya logran integrarse laboralmente, presentan actitudes positivas hacia su 

trabajo, disminuyendo su Intención de Renunciar (Akgunduz, y Sanli 2017). Este hallazgo 

es concordante con la investigación de Liu, et al. (2018), quienes validan la relación negativa 

entre ambas variables, así como Perryer et al (2010), cuyos resultados evidencian que, para 

que los servidores sean menos propensos a dejar su Institución, debe incrementarse el apoyo 

proporcionado por la misma. 

 
Respecto a la H3: El Compromiso Organizacional media la relación entre la Percepción 

del Soporte Organizacional y la Intención de Renuncia, de manera que la Percepción del 

Soporte Organizacional se relaciona de forma positiva con el Compromiso Organizacional y 

este se relaciona negativamente con la Intención de renuncia; se valida la existencia de una 

medicación parcial estadísticamente significativa, la cual, a sugerencia de Perryer et al. 

(2010), se ve reflejada en nuestro modelo de investigación, donde Percepción del Soporte 

Organizacional funciona como antecedente de la variable Compromiso Organizacional. 

 
Finalmente, el análisis estadístico revela que la variable control Edad tiene un impacto 

estadísticamente significativo sobre la Intención de Renuncia (p-valor < 0.05); así mismo, 

dicha variable control presenta una relación negativa, es decir que, a mayor edad del servidor, 

presentará menor intención de renuncia. 

 
Por otro lado, las variables control contexto y régimen laboral, no evidencian un impacto 

significativo sobre nuestra variable dependiente. Estos resultados podrían ser replicados y 

analizados en futuras investigaciones. 
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5.2. Conclusiones 

 

 
- Los resultados obtenidos en esta investigación señalan que existe relación negativa y 

estadísticamente significativa para las variables Percepción del Soporte 

Organizacional e Intención de Renuncia en servidores del Sector Público, validando 

así la Hipótesis 1. 

 
- Se corrobora la existencia de una relación negativa y estadísticamente significativa 

para las variables Compromiso Organizacional e Intención de Renuncia en servidores 

del Sector Público, validando así la Hipótesis 2. 

 
- Se valida de manera parcial la mediación de la variable Compromiso Organizacional 

en la relación entre las variables Percepción del Soporte Organizacional e Intención 

de Renuncia en servidores del Sector Púbico, validando así la Hipótesis 3. 

 

- Sólo la variable control Edad tiene un impacto estadísticamente significativo sobre 

Intención de Renuncia. 

 

- Las variables control Régimen Laboral y Contexto no presentan impacto sobre 

Intención de Renuncia. 
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5.3. Implicancias Prácticas 

 

 
En línea con Perryer, et. al. (2010), se recomienda a los Gerentes reconocer la 

importancia de la percepción de los empleados sobre el apoyo que brinda la Institución, ya 

que estos tendrán un impacto sobre la Intención de Renuncia, por lo tanto, sugiere adaptar 

sus decisiones y acciones a fin de fortalecer la Percepción del Soporte Organizacional. En 

línea con lo anterior, consideramos importante que los funcionarios públicos (jefes) 

aumenten la Percepción del Soporte Organizacional en sus subordinados. 

 
Existe evidencia de la relación positiva entre PSO y CO, y de la relación negativa entre 

CO e IR y PSO e IR. En ese sentido, al resultar significativa la mediación de CO, es 

recomendable que las Instituciones Públicas consideren medidas internas orientadas a 

mejorar la percepción que el servidor tiene de su Institución, y permitiendo que éste 

permanezca y se comprometa con su trabajo, reduciendo así las intenciones de renunciar. 

 
Los resultados de nuestra investigación deben ser considerados en Instituciones Púbicas 

a fin de contribuir en la retención de talentos y mejora de los procesos en la administración 

pública. Por ejemplo, las Instituciones del sector público deberían prestar mayor atención a 

los beneficios intangibles, a fin de disminuir la Intención de Renuncia, generando menor 

pérdida económica y perdida de información valiosa para la Institución (Know How). 

 
Finalmente, al igual que Perryer, et al (2010), consideramos que este tipo de 

investigaciones contribuye en la creación de nuevos conocimientos que orientan a la 

organización a incrementar su eficacia en la retención de servidores de públicos y en el 

impacto que genera la rotación en la Institución. 
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5.4. Limitaciones 

 

 
Debido a la coyuntura internacional y nacional que se viene atravesando a raíz del SARS-

CoV-2, tuvimos limitaciones con el acceso a la muestra, ya que al inicio no todas las 

Instituciones tenían implementadas la opción del Teletrabajo. Esta limitación, retrasó la 

aplicación de la encuesta para evaluar el impacto de la coyuntura en nuestra tesis. Además, 

las condiciones económicas y laborales que ha generado la pandemia replantean la idea de 

los servidores públicos respecto a su puesto de trabajo y que además está asociado a la 

incertidumbre de obtener un nuevo empleo. 

 
Por otro lado, al ser nuestro estudio uno de corte transversal, no es posible establecer la 

dirección de los efectos encontrados. 

 

 
5.5. Recomendaciones 

 

 
- De acuerdo con los resultados de la evaluación de las variables control, se sugiere que 

futuras investigaciones repliquen este hallazgo, analizando los grupos generacionales, 

dado que nuestra muestra evalúa servidores desde los 18 años en adelante, y es posible 

que esto tenga un impacto en nuestros resultados. 

 
- Para futuras investigaciones, se sugiere ampliar la muestra de tipo probabilística, 

considerando para ello una muestra que abarque la mayor cantidad de Instituciones 

Públicas con el fin de que los resultados sean generalizables y tener mayor 

confiabilidad de la investigación. 

 

- Sería recomendable emplear un Instrumento de medición para la variable Intención 

de Renuncia, con un índice de confiabilidad mayor > 0.7. En atención a ello, se 

recomienda realizar un piloto previo. 
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- Siguiendo el lineamiento de Perryer, et. al., (2010), se recomienda profundizar el 

análisis de las tres dimensiones de la variable Compromiso Organizacional en este 

modelo de investigación. 
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ANEXOS 

 
Anexo 1: Validez de Instrumentos 

 

1.1. Soporte Organizacional: Evaluación de Validez de Constructo mediante Análisis 

Factorial Confirmatorio. 

 
 

Para este paso, se procedió a evaluar el modelo unidimensional; es decir, el supuesto es que 

todos los ítems correspondientes a la escala conforman una única dimensión. 
 

 

 

 

 
 

Figura 3. Análisis Factorial confirmatorio del modelo unidimensional PSO. Fuente: Elab. Propia 

 

 

 

Los resultados nos indican que el modelo en su versión original muestra un ajuste satisfactorio; 

en efecto, únicamente uno de los indicadores de bondad de ajuste tiene niveles desfavorables. 

 

Por lo tanto, vamos a mantener la estructura del instrumento original, y podemos dar por validada 

la estructura de una sola dimensión de la escala original para este tipo de muestra. 
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1.2. Intención de Renuncia: Evaluación de Validez de Constructo mediante Análisis Factorial 

Confirmatorio. 

 

 
 

Para este paso, se procedió a evaluar el modelo unidimensional; es decir, el supuesto es que todos 

los ítems correspondientes a la escala conforman una única dimensión. 

 

 

 

 

 
 

Figura 4. Análisis Factorial confirmatorio del modelo unidimensional IR. Fuente: Elab. Propia 

 

 

 

Los resultados nos indican que el modelo en su versión original muestra un ajuste satisfactorio; 

en efecto, únicamente uno de los indicadores de bondad de ajuste tiene niveles desfavorables. 

 

Por lo tanto, vamos a mantener la estructura del instrumento original, y podemos dar por validada 

la estructura de una sola dimensión de la escala original para este tipo de muestra. 
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1.3.Compromiso Organizacional: Evaluación de Validez de Constructo mediante 

Análisis Factorial Confirmatorio. 

 

 
Para este paso, se procedió a evaluar el modelo; es decir, el supuesto es que todos los ítems 

correspondientes a la escala conformada por 3 dimensiones 

 

 

 

 

 

 
Figura 5. Análisis Factorial confirmatorio del modelo tridimensional CO. Fuente: Elab. Propia 

 

 

 

 
Los resultados nos indican que el modelo en su versión original muestra un ajuste solo 

parcialmente satisfactorio; en efecto, únicamente uno de los indicadores de bondad de ajuste tiene 

niveles desfavorables. Por lo tanto, haremos una segunda corrida eliminando los ítems siguientes: 

• En la dimensión afectividad: ítem 04 (saturación estandarizada: 0.200) 

 
• En la dimensión continuidad: ítem 09 (saturación estandarizada: 0.237) 

 
• En la dimensión normatividad: ítems 19, (saturación estandarizada: 0.160) 21 (saturación 

estandarizada: 0.025) y 24 (saturación estandarizada: -0.082) 
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Figura 6. Segundo modelo de Análisis Factorial confirmatorio del modelo tridimensional CO. 

Fuente: Elab. Propia 

 

 

 
Vemos que aún no se logra un nivel satisfactorio de ajuste, ya que solo dos de los cinco índices 

han dado resultado positivo. Por lo tanto, procederemos a realizar un tercer modelo, excluyendo al 

ítem 17, el cual ostenta una baja saturación (0.103) con la dimensión a la que pertenece según el 

modelo. 
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Figura 7. Tercer modelo de Análisis Factorial confirmatorio del modelo tridimensional CO. Fuente: 

Elab. Propia 

 

 
Vemos que el modelo 03 alcanza valores aceptables de ajuste en tres de los cinco índices, por lo 

que lo consideraremos como aceptable. 

 
De este modo, la escala Compromiso Organizacional quedará definida según los ítems 

siguientes: 

• Factor Afectividad: CO01, CO02, CO03, CO05, CO06, CO07, CO08b 

 
• Factor Continuidad: CO10, CO11, CO12, CO13, CO14, CO15, CO16 

 
• Factor Normatividad: CO18, CO20, CO22, CO23 
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Última Verificación de Normalidad: A menos que el análisis de confiabilidad nos 

indique alguna modificación, las escalas no deberían ya cambiar. Por lo tanto, es buen 

momento para evaluar en última instancia la normalidad de la escala de Compromiso 

Organizacional, que es la única que ha sido modificada a raíz del AFC. 

 

 

 

 

 

Vemos que las propiedades de normalidad estadística se mantienen en el caso de la única 

variable que cambia en su composición (Compromiso Organizacional). 

## [1] 0.1130591 

## 
## 

Min. 1st Qu. Median Mean 3rd Qu. 
2.500 3.389 3.667 3.647 3.889 

Max. 
4.778 

## 
## Shapiro-Wilk normality test 
## 
## data: CO_PF 
## W = 0.99311, p-value = 0.2874 

 
## 
## Lilliefors (Kolmogorov-Smirnov) normality test 
## 
## data: CO_PF 
## D = 0.049671, p-value = 0.1306 



72  

Anexo 2: Confiabilidad de Instrumentos 

2.1. Confiabilidad mediante Índice Alpha de Cronbach para la Escala de Soporte 

Organizacional. 

 

## 
## Reliability analysis 
## Call: psych::alpha(x = SO) 
## 
## raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N ase mean sd median_r 
##  0.84 0.84 0.85 0.39 5.2 0.015 4.6 1.1 0.37 
## 
## lower alpha upper 95% confidence boundaries 
## 0.81 0.84 0.87 
## 
## Reliability if an item is dropped: 
## raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se var.r med.r 
## SO01 0.80 0.80 0.81 0.36 4.0 0.020 0.021 0.32 
## SO02 0.80 0.80 0.81 0.37 4.1 0.019 0.021 0.32 
## SO03 0.84 0.84 0.85 0.43 5.2 0.015 0.023 0.39 
## SO04 0.81 0.81 0.83 0.38 4.3 0.018 0.026 0.37 
## SO05 0.81 0.81 0.81 0.37 4.2 0.018 0.022 0.37 
## SO06 0.81 0.81 0.81 0.38 4.2 0.018 0.023 0.36 
## SO07 0.84 0.84 0.85 0.44 5.4 0.015 0.020 0.41 
## 
## 

SO08 0.84 0.84 0.85 0.42 5.1 0.016 0.027 0.41 

## Item statistics 
## n raw.r std.r r.cor r.drop mean sd 
## SO01 255 0.81 0.81 0.80 0.73 4.6 1.6 
## SO02 255 0.78 0.78 0.77 0.69 4.8 1.5 
## SO03 255 0.57 0.56 0.45 0.42 4.2 1.7 
## SO04 255 0.73 0.73 0.68 0.63 4.8 1.5 
## SO05 255 0.76 0.76 0.75 0.67 4.6 1.5 
## SO06 255 0.74 0.75 0.73 0.64 4.8 1.5 
## SO07 255 0.51 0.52 0.41 0.36 4.4 1.5 
## 
## 

SO08 255 0.57 0.57 0.46 0.43 4.9 1.5 

## Non missing response frequency for each item 
## 1 2 3 4 5 6 7 miss 
## SO01 0.04 0.12 0.09 0.14 0.22 0.33 0.06 0 
## SO02 0.02 0.10 0.09 0.17 0.22 0.33 0.08 0 
## SO03 0.03 0.18 0.15 0.16 0.15 0.29 0.04 0 
## SO04 0.03 0.06 0.09 0.20 0.19 0.36 0.07 0 
## SO05 0.04 0.08 0.07 0.26 0.19 0.31 0.05 0 
## SO06 0.03 0.08 0.05 0.24 0.18 0.37 0.05 0 
## SO07 0.03 0.16 0.04 0.29 0.20 0.26 0.03 0 
## SO08 0.01 0.07 0.07 0.29 0.05 0.39 0.11 0 

 

Vemos que en el caso de la escala SO (Soporte Organizacional), se evidencia un nivel de 

confiabilidad adecuado. Asimismo, ninguno de los ítems parece afectar los niveles de confiabilidad 

de la escala. Por lo tanto, mantendremos la estructura de la escala tal cual. 
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2.2. Confiabilidad mediante Índice Alpha de Cronbach para la Escala de Intención de 

Renunciar. 

## IR01 0.73 0.73 0.57 0.57 2.7 0.034 NA 0.57 
## IR02 0.68 0.68 0.51 0.51 2.1 0.040 NA 0.51 
## 
## 

IR03 0.70 0.70 0.54 0.54 2.3 0.038 NA 0.54 

## Item statistics 
## n raw.r std.r r.cor r.drop mean sd 
## IR01 255 0.83 0.82 0.67 0.59 2.5 0.90 
## IR02 255 0.83 0.85 0.73 0.64 2.3 0.79 
## 
## 

IR03 255 0.84 0.83 0.70 0.62 2.1 0.88 

## Non missing response frequency for each item 
## 1 2 3 4 5 miss 
## IR01 0.12 0.45 0.31 0.11 0.02 0 
## IR02 0.14 0.53 0.28 0.04 0.01 0 
## IR03 0.26 0.50 0.17 0.06 0.01 0 

 

 

 

Vemos que en el caso de la escala IR (Intención de Renuncia), se evidencia un nivel de 

confiabilidad adecuado. Esto especialmente notable debido a que a menudo las escalas con menos de 

cinco ítems suelen tener problemas con este índice. Sin embargo, vemos que este no es el caso aquí. 

 

Asimismo, ninguno de los ítems parece afectar los niveles de confiabilidad de la escala. Por lo 

tanto, mantendremos la estructura de la escala tal cual. 

## 
## Reliability analysis 
## Call: psych::alpha(x = IR) 
## 
## 
## 
## 
## 

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N ase mean sd median_r 
0.78 0.78 0.7 0.54 3.5 0.024 2.3 0.71 0.54 

lower alpha upper 95% confidence boundaries 
## 0.73 0.78 0.82 
## 
## Reliability if an item is dropped: 
## raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se var.r med.r 
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2.3. Confiabilidad mediante Índice Alpha de Cronbach para la Escala de Compromiso 

Organizacional. 

 

## 
## 

 

Reliability analysis 
 

## 
## 
## 

Call: psych::alpha(x = CO) 
 

raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N 

 
 

ase mean 

 
 

sd median_r 
## 
## 
## 

0.76 0.76 0.8 0.15 3.1 0.022 3.6 0.43 
 

lower alpha upper 95% confidence boundaries 

0.14 

## 
## 
## 

0.71 0.76 0.8 
 

Reliability if an item is dropped: 

 

##  raw_alpha std.alpha G6(smc) average_r S/N alpha se var.r med.r 
## CO01 0.74 0.74 0.78 0.14 2.9 0.024 0.017 0.14 
## CO02 0.75 0.75 0.80 0.15 3.0 0.023 0.017 0.15 
## CO03 0.75 0.75 0.80 0.15 3.0 0.023 0.018 0.15 
## CO05 0.75 0.76 0.80 0.15 3.1 0.023 0.016 0.15 
## CO06 0.75 0.75 0.79 0.15 3.0 0.023 0.016 0.15 
## CO07 0.74 0.74 0.78 0.14 2.8 0.024 0.017 0.13 
## CO08b 0.74 0.74 0.79 0.15 2.9 0.024 0.017 0.14 
## CO10 0.74 0.75 0.79 0.15 2.9 0.024 0.018 0.14 
## CO11 0.74 0.74 0.78 0.14 2.9 0.024 0.016 0.14 
## CO12 0.75 0.75 0.79 0.15 3.0 0.023 0.018 0.14 
## CO13 0.75 0.75 0.80 0.15 3.0 0.023 0.017 0.14 
## CO14 0.74 0.74 0.79 0.15 2.9 0.024 0.016 0.14 
## CO15 0.76 0.76 0.80 0.16 3.2 0.022 0.015 0.15 
## CO16 0.75 0.75 0.79 0.15 3.0 0.023 0.016 0.15 
## CO18 0.75 0.75 0.79 0.15 3.0 0.023 0.018 0.14 
## CO20 0.74 0.74 0.79 0.15 2.9 0.024 0.018 0.14 
## CO22 0.74 0.74 0.79 0.15 2.9 0.024 0.017 0.14 
## 
## 
## 

CO23 
 

Item 

0.74 
 

statistics 

0.75 0.79 0.15 2.9 0.024 0.018 0.14 

##  n raw.r std.r r.cor r.drop mean sd 
## CO01 255 0.52 0.52 0.50 0.41 3.7 1.05 
## CO02 255 0.39 0.39 0.33 0.27 3.8 1.01 
## CO03 255 0.38 0.38 0.31 0.27 3.7 0.98 
## CO05 255 0.34 0.35 0.30 0.22 3.9 1.00 
## CO06 255 0.37 0.39 0.36 0.27 4.0 0.85 
## CO07 255 0.53 0.55 0.52 0.45 4.2 0.81 
## CO08b 255 0.49 0.50 0.47 0.39 3.9 0.93 
## CO10 255 0.49 0.47 0.43 0.37 3.7 1.07 
## CO11 255 0.52 0.51 0.48 0.42 3.7 1.02 
## CO12 255 0.43 0.44 0.38 0.33 3.8 0.90 
## CO13 255 0.41 0.40 0.34 0.29 3.6 1.02 
## CO14 255 0.50 0.48 0.45 0.38 3.0 1.04 
## CO15 255 0.30 0.28 0.21 0.17 3.2 1.05 
## CO16 255 0.42 0.40 0.36 0.30 3.2 1.05 
## CO18 255 0.41 0.43 0.37 0.31 3.9 0.92 
## CO20 255 0.50 0.50 0.46 0.40 3.7 0.92 
## CO22 255 0.50 0.50 0.47 0.39 3.6 1.03 
## 
## 
## 

CO23 255 
 

Non missin 

0.47 
 

g resp 

0.47 
 

onse 

0.42 0.36 
 

frequency for 

3.0 
 

each 

0.93 
 

item 
## 1 2 3 4 5 miss 
## CO01 0.05 0.07 0.19 0.45 0.24 0 
## CO02 0.04 0.08 0.13 0.51 0.23 0 



75  

## CO03 0.04 0.10 0.15 0.54 0.17 0 
## CO05 0.04 0.07 0.11 0.50 0.29 0 
## CO06 0.02 0.05 0.09 0.57 0.27 0 
## CO07 0.03 0.01 0.07 0.56 0.33 0 
## CO08b 0.01 0.09 0.12 0.50 0.28 0 
## CO10 0.05 0.10 0.15 0.49 0.21 0 
## CO11 0.04 0.11 0.15 0.50 0.21 0 
## CO12 0.01 0.11 0.13 0.57 0.18 0 
## CO13 0.04 0.14 0.14 0.54 0.14 0 
## CO14 0.05 0.33 0.27 0.29 0.07 0 
## CO15 0.05 0.25 0.22 0.40 0.06 0 
## CO16 0.06 0.21 0.31 0.34 0.09 0 
## CO18 0.01 0.08 0.16 0.49 0.26 0 
## CO20 0.01 0.12 0.22 0.50 0.15 0 
## CO22 0.03 0.15 0.20 0.45 0.17 0 
## CO23 0.04 0.30 0.36 0.27 0.04 0 

 

 

 

Vemos que en el caso de la escala CO (Compromiso Organizacional), se evidencia un nivel de 

confiabilidad adecuado. 

 

Asimismo, ninguno de los ítems parece afectar los niveles de confiabilidad de la escala. Por lo 

tanto, mantendremos la estructura de la escala tal cual. 
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Anexo 3: Instrumentos de Medición 

 

 

3.1. Intención de Renuncia 

 
  

Totalmente en 

desacuerdo 

 

En 

desacuerdo 

 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo 

 

De 

acuerdo 

 

Totalmente 

deacuerdo 

Probablemente estaré buscando otro 

empleo pronto. 

     

No tomará mucho tiempo para que 

deje mi empleo actual. 

     

Pienso seguido en dejar este 

empleo. 

     

 

 

 

 
3.2. Percepción del Soporte Organizacional 

 
 Totalmente 

en 
desacuerdo 

En 

desacuerdo 

Un poco en 
desacuerdo 

Ni de acuerdo 
ni en 

desacuerdo 

Un poco 

deacuerdo 

De 

acuerdo 

Totalmente 

de acuerdo 

A mi empresa realmente 

le interesa mi bienestar 

general. 

       

Mi empresa considera 

mucho mis objetivos y 
valores. 

       

Mi empresa muestra 
poca preocupación por 
mí. 

       

A mi empresa le 

importan mis opiniones. 

       

Mi empresa está 
dispuesta a ayudarme si 
necesito un favor 
especial. 

       

Tengo ayuda disponible 
de mi empresa cuando 
tengo un problema. 

       

Mi empresa perdonaría 

un error honesto de mi 
parte. 

       

Si tuviera la 

oportunidad, mi empresa 

se aprovecharía de mí. 
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3.3. Compromiso Organizacional 
 

 

 
  

Totalmente en 

desacuerdo 

 

En 

desacuerdo 

 

Ni de acuerdo, ni 

en desacuerdo 

 

De 

acuerdo 

 

Totalmente 

deacuerdo 

Sería muy feliz si me quedara el resto de mi 

carrera en esta organización. 

     

Me gusta hablar de mi empresa con gente 

externa a ella. 

     

Realmente siento que los problemas de esta 
organización son mis problemas 

     

Pienso que me sería fácil volverme tan apegado 

a otra empresa como los soy con esta. 

     

 

No me siento parte de la familia en mi empresa. 

     

No siento una conexión emocional con esta 

organización. 

     

Esta organización tiene mucho significado para 

mí. 

     

No siento un fuerte sentido de pertenencia a mi 

empresa. 

     

No temo lo que podría suceder si renuncio a mi 

trabajo sin tener otro que esté alineado a este. 

     

Sería difícil para mí dejar este trabajo en este 

momento, incluso si así lo quisiera. 

     

Demasiadas cosas en mi vida se verían 

interrumpidas si decidiera dejar mi trabajo en 
este momento. 

     

No me costaría dejar mucho mi trabajo en este 

momento. 

     

En este momento, quedarme en mi empleo 

actual es una cuestión de necesidad tanto como 
de deseo. 

     

Pienso que tengo pocas opciones como para 

considerar dejar mi empleo. 

     

Una de las pocas consecuencias serias de dejar 
mi empleo seria la escasez de alternativas 
viables. 

     

Una de las mayores razones por las que continúo 

en este empleo es que renunciar implicaría un 
considerable sacrificio personal (otra empresa 

podría no ofrecerme los beneficios que tengo en 
mi empleo actual). 

     

Pienso que las personas actualmente cambian de 

trabajo muy seguido. 

     

Yo no creo que las personas tengan que ser 

siempre leales a su empleador. 
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En mi opinión, saltar de trabajo en trabajo no 

significa falta de ética. 

     

Una de las mayores razones por las que sigo 

trabajando para esta organización es que creo 

que la lealtad es importante y, por ello, es un 
sentido de obligación moral seguir en este 
trabajo. 

     

Si tuviera una mejor oferta de empleo en otro 
lado, yo no sentiría que sería correcto dejar mi 
empleo actual. 

     

Yo he sido formado para creer en el valor de 

mantenerme leal a una empresa. 

     

Las cosas solían ser mejor cuando las personas 

se quedaban en una sola empresa la mayor parte 
de sus vidas. 

     

Yo no creo que querer ser “el hombre de la 
empresa” o “la mujer de la empresa” sea 

importante ahora. 
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Anexo 4: Decretos Legislativos 1057 y 276 

 

 
Debido a que nuestra investigación se basa exclusivamente en colaboradores bajo el régimen 276 y 

1057, describimos las principales características de estos regímenes. 

 
 

4.1. Decreto Legislativo 1057, que regula el régimen especial de contratación administrativa 

de servicios (CAS) 

 
 

a) Percibir una remuneración, la misma que no puede estar por debajo del mínimo vital. 

 

b) Vacaciones remuneradas de treinta días por cada año de servicios. 

 

c) Aguinaldo en Fiestas Patrias y Navidad (según lo establecido en las leyes anuales de presupuesto 

del sector público). 

d) Cobertura de Seguro de salud a cargo del empleador. 

 

e) Afiliación a sistema de pensiones 

 

f) Jornada laboral máxima: 8 horas diarias o 48 semanales 

 

g) Descanso semanal: 24 horas consecutivas como mínimo 

 

h) Licencias con goce de haber para casos de maternidad / paternidad y otras según Ley que 

corresponda. 

 
 

4.2. Decreto Legislativo 276, que regula el régimen especial de contratación administrativa de 

servicios: 

 
 

a) Hacer carrera pública en base al mérito, sin discriminación política, religiosa, económica, de raza 

o de sexo, ni de ninguna otra índole. 

b) Gozar de estabilidad. Ningún servidor puede ser cesado ni destituido sino por causa prevista en la 

Ley y de acuerdo con el procedimiento establecido. 
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c) Percibir la remuneración que corresponde a su nivel, incluyendo las bonificaciones y beneficios 

que procedan conforme a ley. 

d) Gozar anualmente de treinta días de vacaciones remuneradas salvo acumulación convencional 

hasta de 02 períodos. 

e) Hacer uso de permisos o licencias por causas justificadas o motivos personales, en la forma que 

determine el reglamento. 

f) Obtener préstamos administrativos, de acuerdo con las normas pertinentes. 

 

g) Reincorporarse a la carrera pública al término del desempeño de cargos electivos en los casos que 

la Ley indique. 

h) Ejercer docencia universitaria, sin ausentarse del servicio más de seis horas semanales. 

 

i) Recibir menciones, distinciones y condecoraciones de acuerdo con los méritos personales. La 

Orden del Servicio Civil del Estado constituye la máxima distinción. 

j) Reclamar ante las instancias y organismos correspondientes de las decisiones que afecten sus 

derechos. 

k) Acumular a su tiempo de servicios hasta cuatro años de estudios universitarios a los profesionales 

con título reconocido por la Ley Universitaria, después de quince años de servicios efectivos, 

siempre que no sean simultáneos. 

l) No ser trasladado a entidad distinta sin su consentimiento. 

 

m) Hacer uso de la huelga, en la forma que la ley determine. 

 

n) Gozar al término de la carrera de pensión dentro del régimen que le corresponde. 


